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2.2  キャリア開発施策とワーク・エンゲイジメントおよび離職意思 
ワーク・エンゲイジメントとは、動機づけの概念であり、熱意、没頭、活力の 3 つ
の要因が揃っている状態を言う。具体的には、仕事に誇りをもち、仕事にエネルギー



















 以上から、以下の仮説を設定した。  
 






































4d、自己啓発の支援を仮説 4e とする。  
 
2.3.1  組織サポート知覚（perceived organizational support: POS） 
組織サポート知覚とは、従業員と組織の関係性に関する概念である。組織が従業員
の貢献を価値あるものとしている程度や、従業員の幸福に配慮してくれている程度に






















ザイン研修を仮説 5b、キャリアカウンセリングを仮説 5c、異動機会を仮説 5d、






カウンセリングを仮説 6c、異動機会を仮説 6d、自己啓発の支援を仮説 6e とす
る。  
 































































































カウンセリングを仮説 14c、異動機会を仮説 14d、自己啓発の支援を仮説 14e
とする。  
 













3.1  データ 
調査対象は、本研究の課題認識の背景となる日本社会の変化を踏まえ、その対応が
必要とされる企業であり、またその変革が容易ではないと考えられる企業を想定し、
従業員 1,000 名以上の企業に勤める正社員とした。  
質問紙は全 31 問で構成されており、インターネット調査会社を通じて、2018 年 10
月に調査を実施し、その結果、合計 200 名の回答を得た。年齢の内訳は、22～29 歳が
40 名（20.0％）、30～39 歳が 40 名（20.0％）、40～49 歳が 40 名（20.0％）、50～59
歳が 40 名（20.0％）、60～69 歳が 40 名（20.0％）、平均年齢は 44.3 歳であった。性
別の内訳は、男性 100 名（50.0％）、女性 100 名（50.0％）であった。職種別では、事
務系職種が 163 名（81.5％）、技術系職種が 37 名（18.5％）となっており、従業員数
別では、1,000～1,999 人が 37 名（18.5％）、2,000～2,999 人が 26 名（13.0％）、3 ,000
～3,999 人が 15 名（7.5％）、4,000～4,999 人が 8 名（4.0％）、5,000～5,999 人が 10 名
（5.0％）、6,000～6,999 人が 3 名（1.5％）、7,000～7,999 人が 4 名（2.0％）、8,000
～8,999 人が 4 名（2.0％）、9,000～9,999 人が 11 名（5.5％）、10,000 人以上が 82 名
（41.0％）であった。  
 









意思、⑫ワーク・エンゲイジメントの合計 12 項目を設定した。  
 










れる。信頼性係数 (Cronbach’s α) は、α = .81 を示しており、一般に許容される  α = .60 



























係数は、α = .80 を示しており、高い内的一貫性が確認されたと言える。  
 
3.2.2  組織サポート知覚（perceived organizational support: POS） 
組織サポート知覚は Eisenberger, Armeli, Rexwinkel, Lynch & Rhoades（2001）か




信頼性係数は、α = .93 を示しており、非常に高い内的一貫性が確認されたと言える。 
 















が挙げられる。信頼性係数は、α = .64 を示しており、内的一貫性が確認されたと言え
る。 
続いて、スパイラル・キャリア志向は Coombs（1989）を参考に筆者が独自に作成












が挙げられる。信頼性係数は、α = .86 を示しており、高い内的一貫性が確認されたと
言える。  
 
3.2.4  離職意思 




が挙げられる。信頼性係数は、α = .93 を示しており、非常に高い内的一貫性が確認さ
れたと言える。  
 
3.2.5  ワーク・エンゲイジメント 




事に熱心である。」が挙げられる。信頼性係数は、α = .89 を示しており、高い内的一
貫性が確認されたと言える。  
 
3.2.6  統制変数 
 本研究では、各回答者の属性に関する次の変数を統制的にコントロールした上で、
上述の各変数の関係が検討された。すなわち、（1）年齢（実数）、（2）性別（1 =「男
性」，2 =「女性」）、（3）婚姻の有無（1 =「有り」，2 =「無し」）、（4）子供の有
無（1 =「有り」，2 =「無し」）、（5）居住地（1 =「東京」，2 =「東京以外」）、（6）
企業の従業員数（1 =「10,000 人以上」，2 =「1,000～9,999 人」）、（7）勤続年数（実












第 1 に、全てのキャリア開発施策（キャリア面談・自己申告の機会（r = .47）、世代
別キャリアデザイン研修（r = .45）、キャリアカウンセリング（r = .46）、異動機会（r 
 12 













第 4 に、4 つの全てのキャリア志向（階層的キャリア志向（r = .35）、専門的キャリ






4.2  重回帰分析 




















表 1: キャリア開発施策がワーク・エンゲイジメントおよび離職意思に与える影響 a 
 
β p β p
Step1 年齢 .14 -.31 *
性別 -.04 .00







Step2 キャリア面談・自己申告の機会 .11 -.08
世代別キャリアデザイン研修 .08 .03
キャリアカウンセリング .26 ** .15
異動機会 -.13 -.11
自己啓発の支援  .22 * -.10



















p < .10）が分かった。  
 14 
つまり、仮説 3a、3b、3c、3e、4a、4b、4c、4d、4e は棄却され、仮説 3d は支持さ
れたことになる（表 2・図 3～4）。  
 















自己啓発の支援  .22 *
Step3 年齢 .14
Step4 キャリア面談・自己申告の機会 × 年齢 -.09
世代別キャリアデザイン研修 × 年齢 -.01
キャリアカウンセリング × 年齢 .01
異動機会 × 年齢 -.19 †
自己啓発の支援 × 年齢 .05




































職意思の正の関係を弱めること（β = -.18，p < .10）、また、「キャリアカウンセリン
グ」と離職意思の正の関係を強めること（β = .30，p < .01）が分かった。  
つまり、仮説 5a、5b、5c、5d、5e、6a、6b、6c、6d、6e は棄却されことになる（表












表 3: 組織サポート知覚がキャリア開発施策と離職意思に与える影響 a 
 
β p














Step3 組織サポート知覚 -.19 *
Step4 キャリア面談・自己申告の機会 × 組織サポート知覚 .01
世代別キャリアデザイン研修 × 組織サポート知覚 -.18 †
キャリアカウンセリング × 組織サポート知覚 .30 **
異動機会 × 組織サポート知覚 -.04
自己啓発の支援 ×  組織サポート知覚 -.09


























































ング」とワーク・エンゲイジメントの正の関係を強めること（β = .18，p < .10）、「キ
ャリアカウンセリング」と離職意思の正の関係を強めること（β = .29，p < .01）、また、
「異動機会」とワーク・エンゲイジメントの負の関係を弱めること（β = -.30，p < .05）
が分かった。  
つまり、仮説 7a、7b、7d、7e、8a、8b、8c、8d、8e は棄却され、仮説 7c は支持さ



















自己啓発の支援  .22 *
Step3 階層的キャリア志向 .26 ***
Step4 キャリア面談・自己申告の機会 × 階層的キャリア志向 .06
世代別キャリアデザイン研修 × 階層的キャリア志向 .05
キャリアカウンセリング × 階層的キャリア志向 .18 †
異動機会 × 階層的キャリア志向 -.30 *
自己啓発の支援 ×  階層的キャリア志向 .01




















































表 5: 階層的キャリア志向がキャリア開発施策と離職意思に与える影響 a 
 
β p














Step3 階層的キャリア志向 .19 *
Step4 キャリア面談・自己申告の機会 × 階層的キャリア志向 -.12
世代別キャリアデザイン研修 × 階層的キャリア志向 -.19
キャリアカウンセリング × 階層的キャリア志向 .29 **
異動機会 × 階層的キャリア志向 .05
自己啓発の支援 ×  階層的キャリア志向 .08



































離職意思の正の関係を弱めること（β = -.25，p < .10）、また、「キャリアカウンセリ
ング」と離職意思の正の関係を強めること（β = .20，p < .05）が分かった。  
つまり、仮説 9d、9e、10b、10c、10d、10e は棄却され、仮説 9a、9b、9c、10a は支
持されたことになる（表 6・図 13～15）。  
 
表 6: 専門的キャリア志向がキャリア開発施策と離職意思に与える影響 a 
 
β p















Step4 キャリア面談・自己申告の機会 × 専門的キャリア志向 -.07
世代別キャリアデザイン研修 × 専門的キャリア志向 -.25 †
キャリアカウンセリング × 専門的キャリア志向 .20 *
異動機会 × 専門的キャリア志向 .14
自己啓発の支援 ×  専門的キャリア志向 .03



































































ャリア面談・自己申告の機会」と離職意思の負の関係を弱めること（β = -.20，p < .05）
が分かった。  
つまり、仮説 11d、11e、12a、12d、12e は棄却され、仮説 11a、11b、11c、12b、12c











表 7: スパイラル・キャリア志向がキャリア開発施策と離職意思に与える影響 a 
 
β p














Step3 スパイラル・キャリア志向 .39 ***
Step4 キャリア面談・自己申告の機会 × スパイラル・キャリア志向 -.20 *
世代別キャリアデザイン研修 × スパイラル・キャリア志向 -.04
キャリアカウンセリング × スパイラル・キャリア志向 -.04
異動機会 × スパイラル・キャリア志向 .23
自己啓発の支援 ×  スパイラル・キャリア志向 .02


































イジメントの正の関係を強めること（β = .24，p < .01）、「キャリアカウンセリング」
とワーク・エンゲイジメントの正の関係を強めること（β = .21，p < .05）、また、「異
動機会」とワーク・エンゲイジメントの負の関係を弱めること（β = -.20，p < .10）が
分かった。  
つまり、仮説 13a、13c、13d、13e、14d、14e は棄却され、仮説 13b、14a、14b、14c


























自己啓発の支援  .22 *
Step3 変動的キャリア志向 .19 *
Step4 キャリア面談・自己申告の機会 × 変動的キャリア志向 .24 **
世代別キャリアデザイン研修 × 変動的キャリア志向 -.03
キャリアカウンセリング × 変動的キャリア志向 .21 *
異動機会 × 変動的キャリア志向 -.20 †
自己啓発の支援 ×  変動的キャリア志向 .01
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付表 全変数の相関分析結果 a 
 
平均値 標準偏差 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21
1 年齢 44.285 12.891 1.00
2 性別 0.500 0.501 .00 1.00
3 婚姻の有無 0.515 0.501 .33 *** .17 * 1.00
4 子供の有無 0.460 0.500 .45 *** .12 .66 *** 1.00
5 居住地 0.250 0.434 .04 -.09 -.09 -.16 * 1.00
6 企業の従業員数 0.410 0.493 .10 .06 .06 .03 .04 1.00
7 勤続年数 16.725 11.566 .75 *** .15 * .34 *** .34 *** -.08 .13 1.00
8 学歴 4.495 1.178 -.24 *** .20 ** -.05 -.18 * .06 -.01 -.19 ** 1.00
9 転職回数 0.845 1.386 .31 *** -.19 ** .04 .12 .16 * -.08 -.12 -.21 ** 1.00
10 キャリア面談・自己申告の機
会
4.222 1.274 -.04 .11 .00 -.10 -.06 .11 .15 * .09 -.27 *** 1.00
11 世代別キャリアデザイン研修 3.855 1.354 -.07 .08 -.03 -.12 -.12 .09 .03 .12 -.17 * .54 *** 1.00
12 キャリアカウンセリング 2.920 1.408 -.05 -.07 -.16 * -.13 -.02 .14 * .02 .08 -.16 * .34 *** .50 *** 1.00
13 異動機会 3.615 1.201 -.03 .19 ** .02 -.05 .00 .19 ** .12 .18 * -.28 *** .54 *** .58 *** .59 *** 1.00
14 自己啓発の支援  4.023 1.227 -.04 .10 .00 -.02 .00 .04 .07 .14 * -.27 *** .46 *** .55 *** .33 *** .59 *** 1.00
15 POS 3.573 1.255 .03 -.01 .02 -.05 -.05 .03 .02 .06 -.10 .47 *** .45 *** .46 *** .52 *** .50 *** 1.00
16 階層的キャリア 3.685 1.136 -.15 * .15 * -.15 * -.08 -.05 -.06 -.07 .16 * -.13 .28 *** .32 *** .22 ** .29 *** .37 *** .32 *** 1.00
17 専門的キャリア 3.858 1.072 .05 .12 -.11 -.06 .03 .09 .05 .11 -.06 .25 *** .35 *** .21 ** .27 *** .32 *** .31 *** .58 *** 1.00
18 スパイラル・キャリア 3.502 1.220 -.25 *** .11 -.18 * -.12 -.09 -.13 -.16 * .22 ** -.13 .30 *** .28 *** .24 *** .33 *** .28 *** .34 *** .65 *** .26 *** 1.00
19 変動的キャリア 3.513 1.255 -.24 *** .04 -.24 *** -.13 -.12 -.04 -.13 .10 -.11 .25 *** .21 ** .27 *** .25 *** .22 ** .23 *** .52 *** .17 * .74 *** 1.00
20 離職意思 3.400 1.564 -.28 *** -.02 -.17 * -.19 ** .03 -.05 -.19 ** .07 -.08 -.09 -.04 .06 -.08 -.11 -.18 * .15 * -.04 .33 *** .47 *** 1.00
21 ワーク・エンゲイジメント 3.578 1.218 .07 -.07 -.13 -.02 -.04 -.07 .04 -.04 .02 .22 ** .27 *** .31 *** .19 ** .28 *** .42 *** .35 *** .32 *** .29 *** .27 *** -.10 1.00
a.  n=200  * p < .05, ** p < .01, *** p < .001  
 
